











1.1	    Latar Belakang Penelitian
Sumber daya manusia merupakan faktor sentral dalam pengelolaan suatu organisasi. Dalam mencapai tujuannya, suatu organisasi memerlukan sumber daya manusia sebagai pengelola sistem. Sumber daya manusia yang kompeten dengan kinerja yang baik, dapat menunjang keberhasilan bisnis. Sebaliknya sumber daya 
manusia yang tidak kompeten dan kinerjanya buruk merupakan masalah kompetitif yang dapat menempatkan perusahaan dalam kondisi yang merugi. Mencapai tujuan suatu organisasi memerlukan sumber daya manusia sebagai pengelola sistem. Agar sistem ini berjalan tentu dalam pengelolaannya harus memperhatikan beberapa aspek penting seperti kepemimpinan, motivasi, lingkungan kerja, kinerja dan aspek-aspek lainnya. Hal ini akan menjadikan manajemen sumber daya manusia sebagai salah satu indikator penting pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan efisien.
Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Kinerja seorang karyawan merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda - beda dalam mengerjakan tugasnya. Kinerja karyawan dapat ditingkatkan dengan memberikan contoh yang baik dari seorang pemimpin, memotivasi karyawan dan selalu memperhatikan karyawan dalam bekerja. Kepemimpinan juga merupakan proses mempengaruhi atau memberi contoh oleh pemimpin kepada bawahannya dalam upaya mencapai tujuan organisasi. Sebagai proses, kepemimpinan difokuskan kepada apa yang dilakukan oleh para pemimpin, yaitu proses di mana para pemimpin menggunakan pengaruhnya untuk memperjelas tujuan organisasi bagi para karyawan, bawahan, atau yang dipimpinnya, memotivasi mereka untuk mencapai tujuan tersebut, serta membantu menciptakan suatu budaya produktif dalam organisasi.
	Kinerja karyawan mempunyai pengertian yaitu melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut oleh karyawan (Wibowo, 2010:7). Baik atau tidaknya kinerja karyawan dapat dilihat dari ketiga kriteria berikut ini (Pfeffer, 2008: 41) menyebutkan macam kriteria SDM  yang digunakan yaitu : (1) Trait-Based Criteria : yang mengukur dan mengevaluasi apa-apa yang dikerjakan oleh SDM. Kriteria ini bermanfaat untuk menilai pengetahuan dan keterampilan SDM, (2) Behaviour-Based Criteria adalah yang mengukur sikap dan perilaku SDM. Kriteria ini bermanfaat untuk keramahan dan tingkat tanggung jawab yang ditunjukkan dalam pekerjaannya,  (3) Outcome-Based Criteria adalah yang mengukur dan mengevaluasi hasil kerja SDM berdasarkan :
(a) Efektivitas kerja: doing the right things, melakukan pekerjaan yang tepat.
(b) Efisiensi kerja: doing the things right, mencapai output yang diukur dari input yang dicapainya.
Amstrong dan Baron (1998, dalam Wibowo, 2007) mengatakan bahwa :
“Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan konstribusi pada ekonomi. Kinerja perawat adalah tentang apa yang dikerjakan perawat, bagaimana cara mengerjakannya dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut”.
Kinerja perawat adalah aktivitas perawat dalam mengimplementasikan sebaik-baiknya wewenang, tugas dan tanggungjawabnya dalam rangka pencapaian tugas pokok profesi dan terwujudnya tujuan dan sasaran unit organisasi. Kinerja perawat sebenarnya sama dengan prestasi kerja diperusahaan. Perawat ingin diukur kinerjanya berdasarkan standar obyektif yang terbuka dan dapat dikomunikasikan. Jika perawat diperhatikan dan dihargai sampai penghargaan superior, mereka akan lebih terpacu untuk mencapai prestasi pada tingkat lebih tinggi (Faizin dan Winarsih, 2008).
Kinerja seorang perawat dapat dilihat dari mutu asuhan keperawatan yang diberikan kepada pasien. Pada dasarnya yang dijadikan acuan dalam menilai kualitas pelayanan keperawatan adalah dengan menggunakan standar praktik keperawatan. Standar praktek ini menjadi pedoman bagi perawat dalam melaksanakan asuhan keperawatan (Nursalim, 2002). Tenaga perawat merupakan tenaga yang paling banyak dan paling lama kontak dengan pasien, maka kinerja perawat harus selalu ditingkatkan dalam pemberian asuhan keperawatan.
Kualitas pelayanan keperawatan yang diberikan oleh perawat dapat diketahui melalui suatu evaluasi yaitu penilaian kinerja. Penilaian kinerja dilakukan berdasarkan prinsip dan standar profesi sehingga dapat menggambarkan hasil kegiatan perawat. Swanburg dalam Alamsyah (2011) menyebutkan bahwa penilaian kinerja perawat merupakan proses kontrol kualitas pelayanan keperawatan berdasarkan standar-standar tertentu termasuk standar praktik keperawatan dari ANA. Gillies Dalam Emawati (2010) menyebutkan prinsip-prinsip untuk mengevaluasi bawahan antara lain didasarkan pada standar pelaksanaan kerja dan sampel tingkah laku perawat yang cukup. Penilaian kinerja perawat dilakukan dengan diharapkan dapat bermanfaat bagi organisasi dan individu perawat.
Penelitian terkait pelayanan keperawatan di Provinsi Kalimantan Timur, Sumatera Utara, Sulawesi Utara, Jawa Barat dan DKI Jakarta telah dilakukan oleh Direktorat Pelayanan Keperawatan Depkes bekerjasama dengan WHO tahun 2000 menunjukkan hasil 70,9 % perawat selama 3 tahun terakir tidak pernah mengikuti pelatihan, 39% perawat masih melakukan tugas-tugas non keperawatan, 47,4% perawat tidak memiliki uraian tugas secara tertulis, belu dikembangkannya monitoring dan evaluasi kinerja perawat secara khusus (Dirjen YanMed, 2010).
Menurut Peraturan Menteri Kesehatan Republik Indonesia Tahun 2014, Klinik adalah fasilitas pelayanan kesehatan yang menyelenggarakan pelayanan kesehatan perorangan yang menyediakan pelayanan medis dasar dan/atau spesialistik. Berdasarkan jenis pelayanannya, klinik dibagi dua; yaitu klinik pratama dan klinik utama. Klinik pratama merupakan klinik yang menyelenggarakan pelayanan medik dasar baik umum dan khusus, sedangkan Klinik Utama merupakan klinik yang menyelenggarakan pelayanan medik spesialistik atau pelayanan medik dasar dan spesialistik.
Dua Klinik Pratama ini di lingkungan TNI Angkatan Darat Bandung merupakan klinik yang mempunyai fingsi mendukung kegiatan  satuan TNI maupun TNI Angkatan Darat dan pelayanan kesehatan bagi prajurit TNI maupun keluarganya serta terhadap masyarakat umum.
Penilaian terhadap kinerja perawat penting untuk dilakukan agar klinik tersebut mengetahui gambaran kinerjanya. Oleh karena itu, dilakukan survei awal untuk meminta tanggapan 31 responden mengenai kinerja perawat, menggunakan kuesioner yang terdiri dari beberapa item pertanyaan antara lain mengukur kriteria dengan hasil sebagai berikut: 
Tabel 1.1 Kinerja Perawat pada Dua Klinik Pratama di Lingkungan TNI Angkatan Darat
No	Pernyataan	Rata-Rata	Kriteria
	Aspek Kuantitas
1.	Saya mampu menangani pasien dalam satu hari sebanyak 20 orang	2,58	Tidak Baik
	Aspek Kualitas
2.	Saya mampu melakukan tindakan kepada pasien (seperti mengambil darah dan pasang infus) sesuai dengan Standard Operational Procedure yang berlaku di klinik	2,58	Tidak Baik
	Aspek Waktu
3.	Saya mampu membuat laporan bulanan penyakit pasien sesuai dengan dateline yang ditentukan.	2,38	Tidak Baik
	Aspek Biaya
4.	Saya mampu pengajuan perbaikan alat-alat kesehatan sesuai dengan kerusakan	2,20	Tidak Baik
	Orientasi Pelayanan
5.	Saya dapat menyelesaikan tugas pelayanan sebaik-baiknya dengan sikap sopan dan sangat memuaskan baik untuk pelayanan internal maupun eksternal organisasi	3,29	Cukup Baik
	Integritas




Tabel 1.1 Kinerja Perawat pada dua Klinik Pratama di Lingkungan TNI Angkatan Darat
No	Pernyataan	Rata-Rata	Kriteria
	Komitmen
7.	Saya selalu berusaha dengan sunggu-sungguh menegakkan ideologi Negara Pancasila, Undang-Undang Dasar Negara Republik Indonesia (NKRI), Bhinneka Tunggal Ika dan rencana-rencana Pemerintah dengan baik	3,16	Cukup Baik
	Disiplin 
8.	Saya selalu mentaati peraturan perundang-undangan dan atau peraturan kedinasan yang berlaku dengan rasa tanggung jawab dan selalu mentaati ketentuan jam kerja serta mampu menyimpan dan atau memelihara barang-barang milik negara yang dipercayakan kepadanya dengan sebaik-baiknya.	2,58	Tidak Baik
	Kerjasama
9.	Saya selalu bekerja sama dengan teman sejawat, atasan, baik di dalam maupun di luar organisasi	2,96	Cukup Baik
	Kepemimpinan
10.	Saya bertindak tegas dan tidak memihak, memberikan teladan yang baik	3,03	Cukup Baik
Sumber : Hasil Pengolahan Data (2018)

Berdasarkan Tabel di atas dari 10 item pernyataan menggunakan 5 skala pengukuran Likert didapatkan hasil dimana kinerja Perawat terendah adalah aspek kuantitas, aspek kualitas, aspek waktu, aspek biaya, dan disiplin. Hal ini mengindikasikan bahwa perbaikan yang paling penting dilakukan pada bagian aspek kuantitas, aspek kualitas, aspek waktu dan biaya dimana pimpinan harus memperhatikan dan meningkatkan pengetahuan dan keterampilan perawat dengan mengikuti pendidikan, latihan serta seminar, untuk meningkatkan kedislipinan dari pribadi adalah menumbuhkan kesadaran sendiri untuk memanaje waktu atau membuat jadwal atau agenda rutin.
Tinggi atau rendahnya kinerja perawat merupakan akumulasi dari berbagai faktor. Ketika seseorang memasuki sebuah organisasi, orang tersebut membawa seperangkat harapan, tujuan, nilai, keyakinan, dan filosofi yang berbeda antara seorang perawat dengan perawat lainnya. Sehingga dapat dikatakan tingkat kinerja yang didapatkan oleh organisasi saat ini merupakan kombinasi dari faktor lingkungan, faktor organisasi serta faktor pribadi perawat.
Setiap perawat harus mempunyai motivasi yang tinggi agar nantinya didapatkan dengan kinerja yang baik, dalam rangka ikut serta meningkatkan mutu pelayanan kesehatan. Motivasi kerja disini merupakan suatu kondisi/keadaan yang mempengaruhi seseorang untuk terus meningkatkan, mengarahkan serta memelihara perilakunya yang berhubungan baik secara langsung maupun tidak langsung dengan lingkungannya (Soeroso, 2003).
Pengertian motivasi dapat diartikan sebagai tujuan atau pendorong, dengan tujuan sebenarnya yang menjadi daya penggerak utama bagi seseorang dalam berupaya dalam mendapatkan atau mencapai apa yang diinginkannya baik secara positif ataupun negatif. Selain itu, Pengertian motivasi merupakan suatu perubahan yang terjadi pada diri seseorang yang muncul adanya gejala perasaan, kejiwaan dan emosi disebabkan karena kebutuhan, keinginan dan tujuan. (Sardiman 2006). Dalam melakukan suatu pekerjaan, para perawat hendaknya memiliki kinerja yang tinggi. Akan tetapi hal tersebut sulit untuk dicapai karena bahkan banyak perawat yang memiliki kinerja yang rendah atau semakin menurun walaupun telah banyak memiliki pengalaman kerja dan lembaga pun telah banyak melakukan pelatihan maupun pengembangan terhadap sumber daya manusianya, untuk dapat meningkatkan kemampuan dan motivasi kerja perawatnya. Kinerja perawat yang rendah akan menjadi suatu permasalahan bagi sebuah organisasi atau lembaga, karena kinerja yang dihasilkan pegawai tidak sesuai dengan yang diharapkan oleh organisasi. 
Ada beberapa faktor yang menyebabkan kurangnya motivasi kerja perawat antara lain kekurangpuasan seseorang terhadap pekerjaannya dan tetapi dapat disebabkan oleh kurangnya kesempatan pendidikan dan pemberian lain berupa penghargaan-penghargaan, serta dapat juga karena ruang kerja dan suasana yang menyenangkan. Hal ini secara langsung akan membawa dampak terhadap kinerja perawat yang akan menghasilkan mutu layanan rendah (Aditama, 2004).
Motivasi kerja perawat yang tinggi sangat mendukung dalam meningkatkan kinerja perawat yang lebih dalam menangani pasien, sehingga dapat mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan dan untuk pelayanan terhadap masyarakat
Tabel 1.2. Penilaian Perawat Terhadap Motivasi
No	Pernyataan	Rata-Rata	Kriteria
	Jaminan Pekerjaan
1.	Saya merasa aman atas jaminan pekerjaan saya untuk masa depan	2,90	Cukup Baik
	Penghargaan Terhadap Prestasi Kerja
2.	Saya menjadi termotivasi atas pekerjaan saya dihargai karena prestasi yang baik	3,16	Cukup Baik
	Promosi Jabatan
3.	Saya menjadi termotivasi atas dipromosikannya oleh Pimpinan untuk menjabat atau kenaikan pangkat, jika saya bekerja dengan rajin 	2,48	Tidak Baik
	Meningkatkan Kemampuan
4.	Saya menjadi termotivasi karena diberi kesempatan untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan	3,06	Cukup Baik

Tabel 1.2. Penilaian Perawat Terhadap Motivasi
No	Pernyataan	Rata-Rata	Kriteria
	Kesempatan Beraktivitas
5.	Saya termotivasi dalam bekerja karena diberikan kesempatan beraktivitas	3,06	Cukup Baik
	Kesempatan Mengerjakan Hal Baru
6.	Saya menjadi termotivasi dalam bekerja karena Pimpinan memberikan saya kesempatan mengerjakan hal-hal yang baru	3,09	Cukup Baik
	Reward terhadap Penghargaan 
7.	Saya menjadi termotivasi dalam bekerja karena akan diberikan reward/penghargaan oleh Pimpinan apabila  melaksanakan pekerjaan dengan baik 	2,45	Tidak Baik
	Pemberian Sanksi
8.	Saya menjadi termotivasi dalam bekerja karena akan diberikan punishment/hukuman oleh Pimpinan apabila salah melaksanakan pekerjaan	2,41	Tidak Baik
	Ikut Terlibat
9.	Saya termotivasi dalam bekerja keras karena ikut terlibat dalam melaksanakan tanggung jawab	3,06	Cukup Baik
	Bekerjasama Dengan Satu Sama Lain
10.	Saya menjadi termotivasi dalam bekerja karena dapat bekerjasama dalam satu kelompok dengan teman sejawat lain	3,03	Cukup Baik
	Diperlakukan Wajar oleh Pimpinan dan Teman Sejawat
11.	Saya menjadi termotivasi dalam bekerja karena saya diperlakukan wajar oleh Pimpinan maupun oleh Teman Sejawat	3,06	Cukup Baik
	Pimpinan Memberikan Nasihat/Simpatik
12.	Saya termotivasi dalam bekerja karena Pimpinan memberikan nasihat/simpatik atas persoalan pribadi saya	2,54	Tidak Baik
	Melaksanakan Pekerjaan Dengan Metode Sederhana
13.	Saya merasa termotivasi dalam bekerja karena dapat melaksanakan pekerjaan melalui metode agar lebih sederhana	3	Cukup Baik


Tabel 1.2. Penilaian Perawat Terhadap Motivasi
No	Pernyataan	Rata-Rata	Kriteria
	Diberikan Tanggungjawab Penuh Dalam Melaksanakan Tugas 
14.	Saya merasa termotivasi dalam bekerja karena diberikan tanggungjawab penuh dalam melaksanakan suatu pekerjaan	2,96	Cukup Baik
Sumber : Hasil Pengolahan Data (2018)
Berdasarkan Tabel di atas penilaian Perawat terhadap motivasi dari 31 responden masih kurang baik, didapatkan hasil dimana penilaian responden terhadap motivasi yang terendah pada indikator promosi jabatan, reward terhadap penghargaan, pemberian sanksi dan pimpinan memberi nasihat/simpatik.
Kedua klinik tersebut perlu meningkatkan motivasi para perawatnya dengan memperhatikan kebutuhan prestasi dan kebutuhan berafiliasi. Hal ini penting dilakukan karena motivasi merupakan salah satu hal yang sangat berperan dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan. Dapat dikatakan bahwa motivasi pada dasarnya merupakan dorongan terhadap semangat seseorang, sehingga semakin tinggi motivasi seseorang maka semakin tinggi pula semangat kerja orang tersebut.
Faktor ketidakpastian lingkungan akan menyebabkan mempengaruhi tingkat stres pada para perawat, faktor organisasi tersebut antara lain beban kerja yang berlebihan, atasan yang selalu menuntut dan tidak peka dan rekan kerja yang tidak menyenangkan, faktor pribadi berkaitan dengan masalah pribadi, masalah ekonomi, serta kepribadian dan karakter yang melekat pada diri seseorang. 
 Oleh karena itu, penting untuk diketahui stres kerja pada perawat karena penilaian stres kerja yang tinggi akan membuat perawat tersebut tidak nyaman bekerja dan akhirnya kinerja pegawai tersebut tidak optimal, seperti data yang ditunjukkan berikut ini :
Tabel 1.3. Stres Kerja Perawat pada dua Klinik Pratama di Lingkungan TNI Angkatan Darat
No	Pernyataan	Rata-Rata	Kriteria
	Ketidakpastian Ekonomi
1.	Saya stres karena ketidakpastian ekonomi yang terjadi saat ini	2,58	Stres Tinggi
	Ketidakpastian Politik
2.	Saya tertekan menghadapi ketidakpastian politik yang terjadi saat ini	2,90	Tidak Stres
	Ketidakpastian Teknologi
3.	Saya gelisah menghadapi ketidakpastian teknologi yang terjadi saat ini	3,22	Tidak Stres
	Struktur Organisasi
4.	Saya tertekan karena Pimpinan selalu melaksanakan pengawasan yang mendetail pada setiap bawahan	2,45	Stres Tinggi
	Stres Karena Peran
5.	Saya merasa gelisah karena beban kerja yang diberikan kepada saya tidak adil dan tidak wajar	3,09	Tidak Stres
	Faktor Interpersonal
6.	Saya mengalami kesulitan berkomunikasi dengan teman sejawat	3,12	Tidak Stres
	Kondisi Pekerjaan
7.	Saya merasa beban kerja terlalu berlebihan sehingga susah berkonsentrasi	2,48	Stres Tinggi
	Pengembangan Karier
8.	Saya merasa tertekan apabila pengembangan karier terhambat	2,54	Stres Tinggi
	Tampilan Rumah-Pekerjaan
9.	Saya merasa stres kerja mempunyai masalah pribadi dibawa ke kantor	2,54	Stres Tinggi
	Persoalan Keluarga
10.	Saya merasa gelisah apabila mempunyai persoalan keluarga	2,41	Stres Tinggi

Tabel 1.3. Stres Kerja Perawat pada dua Klinik Pratama di Lingkungan TNI Angkatan Darat
No	Pernyataan	Rata-Rata	Kriteria
Masalah Ekonomi Pribadi
11.	Saya merasa tertekan apabila mempunyai masalah ekonomi pribadi	2,32	Stres Tinggi
	Karakteristik Kepribadian Dan Bawaan
12.	Saya mengalami tingkat stres emosional yang tinggi sehingga mudah mengambil resiko atau keputusan yang menjadi beban pekerjaan	3,09	Tidak stres
Sumber : Hasil Pengolahan Data (2018)
Berdasarkan Tabel di atas diketahui bahwa penilaian terhadap Stres kerja terhadap Perawat pada kedua klinik tersebut menunjukkan tingkat stres cenderung meningkat. Hal ini dapat berdampak kurang baik terhadap pencapaian tentang kinerja lembaga karena target yang ditetapkan tidak akan tercapai.
Aspek-aspek retensi atau pengelolaan terhadap pegawai yang dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai selain dari kompensasi adalah pencapaian, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab yang didapatkan, pengembangan karir, keamanan kerja, kondisi pekerjaan, kebijakan organisasi, supervisi, dan hubungan dengan rekan kerja (Sopiah, 2008: 173). Menurut Herzberg, jika salah satu atau beberapa faktor di atas terpenuhi, maka dapat meningkatkan motivasi kerja pada karyawan. 
Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk diperhatikan manajemen. Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses produksi dalam suatu perusahaan, namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap para perawat yang melaksanakan pada proses produksi tersebut. Meskipun faktor ini adalah penting dan besar pengaruhnya, akan tetapi masih banyak organisasi yang sampai saat ini kurang memperhatikan lingkungan kerja dimana para pegawainya bekerja. Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode bekerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. (Sedarmayanti 2012 :21).  Penilaian lingkungan kerja adalah sebagai berikut ini pada tabel 1.4 :
No	Pernyataan	Rata-Rata	Kriteria
	Penerangan
1.	Penerangan dalam ruangan sangat baik	3,16	Cukup Baik
	Suhu Udara
2.	Suhu udara di ruangan nyaman untuk bekerja	2,90	Cukup Baik
	Suhu Bising
3.	Ruang kerja terbebas dari suara bising yang akan mengganggu ketenangan dalam bekerja	2,58	Tidak Baik
	Penggunaan Warna
4.	Komposisi warna dinding  di kantor membuat saya nyaman	2,83	Cukup Baik
	Ruang Gerak yang diperlukan
5.	Ruang tempat saya bekerja bersih dan rapi	3,09	Cukup Baik
	Keamanan Bekerja
6.	Adanya jaminan keamanan lingkungan yang diberikan oleh lembaga	2,51	Tidak Baik
	Hubungan Pegawai Dengan Atasan
7.	Hubungan antara rekan kerja dan atasan membantu saya dalam bekerja	3,06	Cukup Baik
	Hubungan Pegawai Dengan Sesama Teman Sejawat
8.	Hubungan antar Perawat selama ini cukup harmonis	3,03	Cukup Baik
	Hubungan Perawat Dengan Bawahan
9.	Hubungan antar Perawat dengan bawahan membantu saya dalam bekerja	3	Cukup Baik
Tabel 1.4. Penilaian Perawat terhadap Lingkungan Kerja
Sumber : Hasil Pengolahan Data (2018)
 Dari Tabel diatas terlihat penilaian perawat terhadap lingkungan kerja yang belum baik, yang paling terendah adalah indikator penilaian pada indikator suhu bising dan keamanan bekerja. 
Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti tertarik untuk menganalisa kinerja Perawat pada kedua klinik Pratama tersebut yang dipengaruhi oleh motivasi ditinjau dari aspek stress kerja dan lingkungan kerja yang peneliti tuangkan dalam suatu tesis dengan judul “Pengaruh Stres Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap  Motivasi Serta Dampaknya Pada Kinerja Perawat Pada dua Klinik di Lingkungan TNI Angkatan Darat Bandung”.
1.2	  Identifikasi dan Rumusan Masalah
1.2.1	Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang, peneliti mengidentifikasi masalah dalam penelitian ini sebagai berikut:
A. Kinerja 
1. Belum optimalnya kinerja perawat terutama dalam sasaran kinerja 
perawat
2. Pengetahuan dan keterampilan perawat menangani pasien kurang   	  
baik
3. Perawat dalam pekerjaan kadang tidak tepat waktu
B. Motivasi
1. Perawat masih merasa tidak ada kepedulian dari Pimpinan dalam 	   
pengakuan reward terhadap penghargaan
2. Perawat masih merasa tidak ada kepedulian dari Pimpinan dalam 	    
aspek pemberian sanksi pada perawat yang melakukan kesalahan
3. Perawat masih merasa tidak ada kepedulian dari Pimpinan dalam 
memberikan nasihat/simpatik apabila ada persoalan pribadi
C. Stres Kerja
1. Perawat masih merasakan gelisah dengan ketidakpastian ekonomi    
yang terjadi saat ini
2. Perawat masih merasakan tekanan dari Pimpinan dengan melaksana-
kan pengawasan yang mendetail
3. Perawat masih merasakan tertekan apabila pengembangan kariernya 
terhambat.
4. Perawat masih merasakan stres apabila mempunyai masalah pribadi 
dibawa ke kantor
5. Perawat masih merasakan gelisah apabila mempunyai persoalan ke-
luarga
6. Perawat masih merasakan tertekan apabila mempunyai masalah eko-
nomi pribadi.
D. Lingkungan Kerja
1. Ruang kerja perawat masih merasakan suara bising sehingga meng-
ganggu ketenangan dalam bekerja





Bertolak dari latar belakang dan identifikasi masalah, maka dapat dirumuskan suatu permasalahan pokok dari penelitian ini:
1.	Bagaimana tingkat stres, lingkungan kerja, motivasi dan kinerja Perawat pada dua klinik di lingkungan TNI Angkatan Darat Bandung
2.	Seberapa besar pengaruh stres kerja terhadap motivasi Perawat pada dua klinik pratama di lingkungan TNI Angkatan Darat Bandung.
3.	Seberapa besar pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi Perawat pada dua klinik pratama di lingkungan TNI Angkatan Darat Bandung.
4.	Seberapa besar pengaruh stres kerja dan lingkungan kerja terhadap motivasi Perawat pada dua klinik pratama di lingkungan TNI Angkatan Darat Bandung.
5.	Seberapa besar pengaruh motivasi terhadap kinerja Perawat pada dua  Klinik Pratama di Lingkungan TNI Angkatan Darat Bandung.
1.3	   Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah mengetahui dan menganalisis, yaitu:
1.	Tingkat stres, lingkungan kerja, motivasi dan kinerja Perawat pada dua 	klinik pratama di lingkungan TNI Angkatan Darat Bandung.
2.	Besar pengaruh stres kerja terhadap motivasi Perawat pada dua klinik 	pratama  di lingkungan TNI Angkatan Darat Bandung.
3.	Lingkungan kerja terhadap motivasi Perawat pada dua klinik pratama di 	lingkungan TNI Angkatan Darat Bandung.
4.	Stres kerja dan lingkungan kerja terhadap motivasi Perawat pada dua 	klinik di Lingkungan TNI Angkatan Darat Bandung





Manfaat penelitian ini secara teoretis adalah untuk menambah daftar referensi yang berkaitan dengan variabel stres kerja, motivasi, lingkungan kerja dan kinerja karyawan yang sumber dan konstruksi variabelnya belum pernah diteliti oleh penelitian lain sehingga dengan konstruksi yang telah peneliti lakukan dari sintesa berbagai teori dapat dibandingkan hasilnya dengan pengujian variabel yang sama pada penelitian yang lain dan melihat manfaat stress kerja, motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja perawat.
1.4.2  Manfaat Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan masukan bagi kedua Klinik Pratama di Lingkungan Angkatan Darat Bandung dalam rangka sumber informasi bagi pengelolaan terhadap organisasi dan perawatnya serta menambah pengetahuan dan pengalaman bagi peneliti. 
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